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PERAN PERSEPSI BEBAN KERJA TERHADAP INTENSI TURNOVER 
KARYAWAN 




Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran persepsi beban kerja 
terhadap intensi turnover karyawan. Metode penelitian yang dilakukan 
menggunakan pendekatan kuantitatif desain korelasional non eksperimental dan 
analisis statistik yang digunakan adalah regresi linear sederhana. Subjek penelitian 
berjumlah 220 karyawan yang diperoleh dengan rumus Slovin menggunakan 
teknik accidental sampling. Penelitian ini menggunakan skala persepsi beban 
kerja dan skala intensi turnover. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 
peran persepsi beban kerja dan intensi turnover pada karyawan sebesar 3.1%, 
sedangkan 96.9% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini.  
 
 
Kata kunci : intensi turnover, karyawan, persepsi beban kerja 
  
THE ROLE OF PERCEPTION OF WORKLOAD ON EMPLOYEES 
TURNOVER INTENTION 




This study aim to investigate the significant the role of perception of 
workload and employee turnover intention. The research used correlational non-
experimental design quantitative method and statistical analysis used the simple 
linear regression. The subjects of the study were 220 employees obtained by using 
Slovin formula with accidental sampling technique. This study used the scale of 
workload perception and the scale of turnover intention. The result showed that 
workload perception affected employee turnover intentions as much as 3.1%, 
while 96,9% influenced by other factors which is not disclosed in this study. 
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A. Latar Belakang 
 
Memasuki perkembangan era industrialisasi yang bersifat global 
seperti sekarang ini, persaingan industri untuk memperebutkan pasar baik 
pasar tingkat regional, nasional maupun internasional, dilakukan oleh 
setiap perusahaan secara kompetitif. Perusahaan sebagai suatu organisasi 
merupakan suatu bentuk dari usaha keikutsertaan anggota masyarakat yang 
jika dikelola dengan baik mempunyai peranan yang besar dalam 
menunjang pembangunan. Perusahaan akan semakin maju dan 
berkembang jika faktor-faktor produksi yang ada dapat dikelola dengan 
baik sehingga menjadi satu kesatuan yang dapat digunakan untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 
Salah satu faktor yang memegang peranan paling penting dan 
utama dalam organisasi adalah faktor sumber daya manusia, karena 
kualitas organisasi sendiri sangat tergantung pada kualitas sumber daya 
manusia sebagai karyawan dan pelaku layanan dalam suatu organisasi 
Zeithaml dkk (dalam Susanto, 2001). Manajemen sumber daya manusia 
melibatkan seluruh keputusan dan praktek manajemen yang secara 





Perusahaan (Fisher, 1990). Mengembangkan sumber daya manusia yang 
sejalan dengan visi dan misi perusahaan bukan pekerjaan mudah, 
perusahaan dituntut untuk menyiapkan individu-individu yang mampu 
melakukan pekerjaan secara efektif dan efisien. Kendala yang terjadi pada 
perusahaan dalam pengembangan sumber daya manusia adalah tingginya 
intensi turnover karyawan yang mengakibatkan keluarnya karyawan dari 
perusahaan.  
Turnover dan intensi turnover adalah dua hal yang berbeda. Intensi 
turnover muncul sebelum adanya turnover. Menurut  Xiaoming, Ma, 
Chang, dan Shieh (2014), turnover berkenaan dengan lingkungan industri 
dan organisasi yaitu meninggalkan perusahaan atau organisasi baik secara 
sukarela atau tanpa sadar (dikeluarkan dari pekerjaannya). Turnover 
menurut Cotton & Jeffrey (1986) diartikan sebagai suatu perkiraan 
kemungkinan seorang individu akan tetap berada dalam suatu organisasi. 
Berdasarkan pengertian turnover dari beberapa ahli dapat disimpulkan 
bahwa turnover merupakan keinginan individu untuk tetap tinggal atau 
keluar secara sukarela atau dikeluarkan dan mencari alternatif pekerjaan 
lain untuk dibandingkan dengan pekerjaannya untuk mendapat hasil 
pekerjaan yang cocok dengan dirinya. Sementara itu intensi turnover 
menurut Tett and Meyer (dalam Samad, 2006), menjelaskan bahwa intensi 
turnover adalah kecenderungan atau niat karyawan secara sadar untuk 
mencari alternatif pekerjaan lain dalam organisasi yang berbeda. Menurut 





kemungkinan individu untuk berhenti atau mengganti pekerjaannya dalam 
jangka waktu tertentu, dan hal ini diikuti oleh turnover itu sendiri. 
Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa intensi turnover 
adalah kecenderungan atau adanya kemungkinan individu untuk keluar 
dari perusahaan tempatnya bekerja saat ini.  
Ada banyak faktor yang memengaruhi tingkat turnover sebuah 
perusahaan. Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Irvianti 
(2015) mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh secara parsial dan 
simultan antara stres kerja, beban kerja dan lingkungan terhadap turnover 
intention. Turnover terjadi di berbagai organisasi dikarenakan keinginan 
seseorang untuk mencari kenyamanan pada pekerjaannya. Turnover yang 
terjadi tentu akan merugikan organisasi atau perusahaan, baik dari segi 
biaya, sumber daya, maupun kondisi kerja karyawan. Menurut Aamodt 
(2004) dampak dari turnover terbagi menjadi dua yaitu dampak yang 
terlihat dan dampak yang tidak terlihat. Dampak yang terlihat dari 
turnover diantaranya adalah biaya iklan, biaya agensi karyawan, bonus, 
biaya perjalanan penerimaan, gaji dan biaya yang dikeluarkan selama 
proses aplikasi dan wawancara kandidat, serta biaya penempatan bagi 
karyawan baru. Sementara itu dampak yang tidak terlihat dapat berupa 
hilangnya produktivitas berhubungan dengan pindahnya karyawan, dan 
karyawan lain harus melakukan pekerjaan yang lebih banyak.  
Kecenderungan meningkatnya intensi turnover karyawan 





pekerjaan maupun kondisi psikologis tiap individu (Gumilang dkk, 2014). 
Selain itu, adapula faktor lain dari intensi turnover yaitu faktor internal 
dan faktor eksternal. Faktor internal meliputi ketidakhadiran kerja 
karyawan, sedangkan faktor eksternal yaitu meliputi PHK (Pemutusan 
Hubungan Kerja) (Hanafiah, 2014). Dalam faktor-faktor yang terdapat 
pada intensi turnover, ada beberapa faktor yang menyebabkan intensi 
turnover itu terjadi salah satunya yaitu beban kerja (Maier, 1970). Gawron 
(2008) mendefinisikan beban kerja sebagai seperangkat tuntutan tugas, 
sebagai upaya, dan sebagai kegiatan atau prestasi. Beban kerja yang 
dirasakan oleh karyawan terdapat pada target yang harus dicapai. Ketika 
target perusahaan meningkat dari yang biasanya dan juga para karyawan 
dituntut untuk lebih giat dalam bekerja dan terus menciptakan ide-ide 
kreatif sehingga karyawan harus bekerja ekstra. Hal ini menyebabkan ada 
beberapa karyawan yang memiliki tugas ganda karena keterbatasan 
sumber daya yang dimiliki sehingga banyak karyawan yang masih 
merangkap jabatan dan tugas. Tanggung jawab yang diberikan kepada 
karyawan juga terlalu besar akan berakibat pada beban kerja pada 
karyawan yang meningkat dan dapat mempengaruhi kinerja karyawan 
menjadi tidak maksimal. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Putra (2016) dimana hasil penelitian tersebut menyebutkan bahwa 






Robbins (2007) menyatakan bahwa positif negatifnya beban kerja 
merupakan masalah persepsi. Menurut Robbins (2007) persepsi 
didefinisikan sebagai suatu proses dimana individu-individu 
mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera mereka agar memberi 
makna kepada lingkungan mereka. Maka dapat disimpulkan bahwa 
persepsi terhadap beban kerja merupakan penilaian individu mengenai 
sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas mental 
misalnya untuk mengingat hal-hal yang diperlukan, konsentrasi, 
mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian yang tak terduga dan 
membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan pekerjaan dan 
kekuatan fisik. 
Persepsi terhadap beban kerja merupakan hal yang erat 
hubungannya dengan suatu pekerjaan, di mana individu memberikan 
penilaian mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang 
membutuhkan aktivitas mental dan fisik yang harus karyawan selesaikan 
dalam waktu tertentu apakah memiliki dampak positif atau negatif 
terhadap pekerjaannya. Hal ini tentunya berkaitan dengan munculnya 
turnover intention individu di mana dalam pekerjaan pastinya setiap 
karyawan memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan yang disesuaikan 
dengan kebutuhan seseorang tersebut masing-masing (Dewi, 2013). 
Adanya beban kerja yang dapat menimbulkan suatu intensi untuk 
meninggalkan perusahaan, setiap orang menginginkan kenyamanan dalam 





pekerjaannya, maka seseorang tersebut pasti akan ingin mencari pekerjaan 
yang lebih baik daripada sebelumnya. Hal ini sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan oleh  Xiaoming, Ma, Chang, dan Shieh (2014) dimana 
beban kerja memiliki efek dengan turnover intention, penelitian ini 
dilakukan pada karyawan medis di mana semakin besar beban kerja maka 
semakin besar juga turnover intention suatu karyawan tersebut. 
Sebaliknya, semakin kecil beban kerja maka semakin kecil juga turnover 
intention  pada suatu karyawan. Hal ini dapat menjadi pendapat mengenai 
persepsi terhadap beban kerja memiliki hubungan atau tidaknya terhadap 
turnover intention, di mana semakin tinggi persepsi terhadap beban kerja 
maka semakin tinggi juga intensi untuk meninggalkan suatu perusahaan 
dan mencari perusahaan tempat seseorang bekerja yang lebih baik diban-
dingkan dengan yang sebelumnya. 
Aspek-aspek persepsi terhadap beban kerja yaitu aspek kognisi 
dimana aspek ini mencakup tentang bagaimana individu menilai dan 
memandang mengenai aktivitas mental, kekuatan fisik dan waktu. Pada 
aspek kognisi individu menilai besarnya aktivitas mental yang dibutuhkan 
untuk menyelesaikan pekerjaannya misalnya perlunya konsentrasi untuk 
mengingat pekerjaannya dan pandangan mengenai hasil kerja yang harus 
diselesaikan dalam waktu tertentu. Aspek persepsi terhadap beban kerja 
yang kedua adalah aspek afeksi dimana aspek ini mencakup bagaimana 
tentang kesan dan perasaan individu mengenai pekerjaan nya. Perasaan 





harus individu kerjakan dan perasaan yang timbul akibat hasil dari 
pekerjaan yang sudah mereka kerjakan dalam jangka waktu tertentu.  
Setiap karyawan memiliki pandangan dan perasaan yang berbeda-
beda mengenai pekerjaannya. Pandangan dan perasaan tersebut dipengaruhi 
oleh beban kerja yang dirasakannya yaitu pekerjaan yang menuntut individu 
memberikan energi atau perhatian (konsentrasi) yang lebih yang harus 
dikerjakan dan diselesaikan dalam waktu tertentu. Pandangan dan perasaan 
tersebut dapat bersifat positif maupun negatif. 
Berdasarkan uraian di atas dapat dilihat bahwa beban kerja merupakan 
kesempatan bagi karyawan untuk belajar dan berkembang lebih cepat. 
Tekanan beban kerja yang begitu banyak  juga bisa dapat membuat karyawan 
menjadi tidak nyaman sehingga mendorong karyawan untuk melakukan 
intensi turnover. Oleh karena itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan judul Peran Persepsi Beban Kerja terhadap Intensi Turnover 
Karyawan. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian dari latar belakang di atas, rumusan masalah 
yang diajukan dalam penelitian ini adalah apakah terdapat peran persepsi 
beban kerja terhadap intensi turnover karyawan? 
C. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran persepsi beban 





D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Penelitian yang dilakukan dapat memberikan sumbangan dan 
Psikologi Industri dan Organisasi untuk menambah dan memperluas 
wawasan pengetahuan tentang sumber daya manusia khususnya tentang 
persepsi beban kerja dengan intensi turnover pada karyawan. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Jurusan Psikologi 
Bagi Jurusan Psikologi pada Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik 
Universitas Brawijaya, hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sumbangan 
bagi kemajuan-kemajuan yang berkesinambungan dalam teori dan 
fenomena yang terjadi di dunia kerja. 
b. Bagi Perusahaan 
Penelitian ini bermanfaat untuk menjadi acuan bagi perusahaan 
untuk Mendapatkan masukan tentang kajian beban kerja dalam organisasi 
yang sedang berkembang waktu sekarang melalui kajian ilmiah yang 
dilakukan oleh mahasiswa sebagai bahan identifikasi agar pembagian 
beban kerja dilakukan secara merata.  
c. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutnya yang akan meneliti mengenai kinerja 
karyawan dapat menambahkan pengalaman dan pengetahuan yang ada di 





Turnover pada karyawan, dan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai 
acuan dan referensi untuk melaksanakan penelitian selanjutnya. 
E. Penelitian Terdahulu 
1. Irvianti, Verina. (2017). Analisis Pengaruh Stress Kerja, Beban 
Kerja, dan Lingkungan Terhadap Turnover Intention. Jurnal 
Manajemen. Jakarta: Universitas Bina Nusantara 
Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh stress kerja, beban kerja, dan lingkungan terhadap intensi 
turnover. Penilitian ini menggunakan metode  kuantitatif. Hasil 
penelitian ini mengungkapkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh 
yang sangat kuat dan searah (positif) terhadap turnover intention.  
 
2. Dhini Rama Dania.(2010). Pengaruh Stress Kerja, Beban Kerja 
Terhadap Kepuasan Kerja (Studi Pada Medical Representatif di 
Kota Kudus). Jurnal Psikologi Universitas Sunan Maria Kudus. Vol. 
1, No. 1. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stress kerja 
dan beban kerja terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif dengan menggunakan populasi medical representative kota 
kudus. Hasil penelitiian menunjukkan bahwa beban kerja tidak 





3. Tirtaputra, Adam dkk. (2017). Persepsi Terhadap Beban Kerja 
dengan Turnover Intention Pada Karyawan. Jurnal Psikologi. Vol. 
13, No. 2, Desember 2017 
Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui hubungan antara 
persepsi beban kerja dengan turnover intention pada karyawan. 
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan sampel 
dengan klasifikasi jabatan staff atau di bawah supervisor dengan 
penghasilan di bawah 5.000.000/bulan. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara persepsi beban kerja 
terhadap turnover intention pada karyawan.  
 
4. Putra, Mochamamad Taufan Pernama &Prihatsanti, Unika. (2016). 
Hubungan Antara Beban Kerja dengan Intensi Turnover Pada 
Karyawan Di PT. X. Jurnal Empati.  Vol. 5, No. 2: 303-307. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara beban 
kerja dengan intensi turnover pada karyawan.Sampel dalam penelitian ini 
adalah 182 dengan karakteristik penelitian masa kerja kurang dari tiga 
tahun. Hasil analisis menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara 
beban kerja dengan intensi turnover pada karyawan PT.X. Implikasi 
praktis dari penelitian ini adalah semakin tinggi beban kerja maka semakin 





5. Xiaoming, Y., Ma B.J., Chang, C.L., & Shieh, C.J. (2014). Effects of 
workload on burnout and turnover intention of medical staff : A 
study. Etho Med, 8 (3):229-237 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efek dari beban kerja 
terhadap kelelahan kerja (burnout) dan intensi turnover pada staff medis 
Kaohsiung Chang Gung Memorial Hospital. Hasil analisis dengan 
menggunakan teknik korelasi menunjukkan bahwa beban kerja memiliki 
efek yang jelas terhadap kelelahan kerja dan intensi turnover pada 
karyawan staff medis Kaohsiung Chang Gung Memorial Hospital, 
dimana staff medis dengan beban kerja dan kelelahan kerja yang tinggi 
akan menunjukkan intensi turnover yang tinggi dan staff medis dengan 









A. Persepsi Beban Kerja 
1. Pengertian Persepsi 
Menurut Atkinson, dkk (dalam  Triana dkk, 2015), persepsi adalah 
proses dalam mengorganisasi dan menafsirkan pola stimulus dalam 
lingkungan. Menurut Moskowitz dan Orgel (dalam Walgito, 2002) 
persepsi merupakan proses yang integrated dalam diri individu terhadap 
stimulus yang diterimanya. Menurut Harris dan Hartman (2002) 
menyatakan bahwa persepsi terjadi dalam urutan yang cukup konsisten. 
Individu menemukan faktor lingkungan yaitu orang lain, peristiwa, situasi dan 
kondisi. 
Persepsi menurut Robbins (dalam Reza, 2016) merupakan suatu 
proses individu dalam mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera 
agar memberi makna kepada lingkungan. Persepsi penting bagi perilaku 
organisasi karena perilaku orang-orang didasarkan pada persepsi mereka 
tentang apa realita yang ada, bukan mengenai realita itu sendiri. 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa persepsi 
adalah suatu proses dimana individu mengorganisasikan, menginterpretasikan 
dan memberi arti pada stimulus berdasarkan pengalaman dan bersifat 




2. Aspek Persepsi 
Blake (2006) mengemukakan dua aspek dalam persepsi. Kedua 
aspek tersebut yaitu aspek kognisi dan aspek afeksi, antara lain: 
a) Aspek kognisi merupakan suatu proses diterimanya stimulus oleh alat 
indera yang kemudian diteruskan ke otak untuk memberi makna 
terhadap stimulus tersebut. Aspek kognisi berhubungan dengan 
pengetahuan, pengenalan, dan pengharapan individu terhadap stimulus 
tertentu yang dipengaruhi pengalaman masa lalu individu. Aspek 
mencakup tentang bagaimana pandangan individu mengenai objek 
yang dipersepsi. 
b) Aspek afeksi merupakan suatu perasaan dan kesan individu mengenai 
stimulus. Aspek afeksi berhubungan dengan penilaian individu 
berdasarkan perasaan atau emosi mengenai stimulus tertentu dan 
kejadian-kejadian yang dialami dalam lingkungan sosial. Aspek 
mencakup tentang bagaimana perasaan dan kesan individu mengenai 
objek yang dipersepsi, apakah positif atau negatif. 
3. Pengertian Beban Kerja 
Menurut Munandar (2011) beban kerja adalah tugas-tugas yang 
diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu 
tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. 
Menurut Permendagri No. 12/2008 beban kerja adalah besaran pekerjaan 
yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan 




pengertian beban  kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang 
harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam 
jangka waktu tertentu. Menurut Hart (2006) beban kerja merupakan suatu 
yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas lingkungan kerja 
dimana digunakan sebagai tempat kerja, keterampilan dan persepsi dari 
pekerja. Beban kerja kadang-kadang didefinsikan secara operasional pada 
faktor-faktor seperti tuntutan tugas atau upaya-upaya yang dilakukan 
untuk melakukan pekerjaan. Dari beberapa sumber yang telah dijelaskan, 
dapat diambil kesimpulan bahwa beban kerja merupakan kapasitas atau 
kemampuan pekerja dalam menyelesaikan suatu tugas atau tuntutan. 
 
4. Dimensi beban kerja 
Menurut Hart (2006), terdapat enam dimensi beban kerja, antara 
lain: 
a) Mental Demand (Kebutuhan mental) 
Seberapa besar aktivitas mental yang dibutuhkan sebagai upaya untuk 
menyelesaikan pekerjaan, contohnya berpikir, menentukan, menghitung, 
mengingat, melihat, mencari, dan sebagainya. Dimensi ini menjelaskan 
tentang apakah tugas yang diberikan santai atau menuntut, sederhana atau 
kompleks, sulit atau mudah dilakukan. Contoh di lapangan seperti ketika 
individu diberikan beban pekerjaan yang membutuhkan aktivitas mental 
yang lebih berat maka individu tersebut memiliki beban kerja yang tinggi,  




membutuhkan aktifitas mental yang berat maka  individu tersebut 
memiliki beban kerja yang rendah.  
b) Physical Demand (Kebutuhan fisik) 
Seberapa besar aktivitas fisik yang dibutuhkan sebagai upaya untuk 
menyelesaikan pekerjaan, contohnya mendorong, menarik, pemutaran, 
mengatur, menggerakkan. Dimensi ini menjelaskan tentang apakah tugas 
yang diberikan santai atau menuntut, lambat atau cepat, longgar atau 
sibuk, menenangkan atau melelahkan. Secara sederhana, apabila individu 
diberikan beban tugas/pekerjaan yang berat atau menuntut kondisi fisik 
yang lebih ekstra maka hal tersebut dapat dikatakan beban kerja yang 
dirasakan oleh individu tersebut lebih berat. Beda hal nya jika individu 
yang mendapat beban/pekerjaan yang lebih santai, mudah dikerjakan dan 
tidak membebani fisik justru semakin rendah beban kerja yang dirasakan 
oleh dirinya.   
c) Temporal Demand (Kebutuhan waktu) 
Seberapa besar tekanan waktu seseorang saat menilai atau kecepatan 
yang dirasakan dalam menyelesaikan pekerjaan atau tugas, apakah lambat 
dan santai atau cepat dan panik. Contoh umum gambaran di lapangan 
adalah ketika individu mengerjakan suatu tugas yang diberikan tanpa 
ketentuan tenggat waktu, maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja yang 
diberikan juga lebih besar. Begitupula sebaliknya, jika beban tugas yang 




oleh individu tersebut lebih mudah karena lebih cepat diselesaikan dan 
sedikit menyita waktu.   
d) Effort (Usaha) 
Seberapa besar usaha yang dikeluarkan secara mental dan fisik dalam 
mencapai level kinerja secara maksimal. Contoh nya adalah jika individu 
diberikan tugas lalu mengerjakan hal tersebut dengan usaha yang tinggi 
maka hasil kinerja yang diperoleh juga maksimal. Begitupula sebaliknya, 
jika usaha yang dilakukan individu tersebut tergolong rendah, maka hasil 
kinerja dari individu tersebut juga dapat dikatakan belum maksimal. 
e) Performance (Performansi) 
Seberapa besar tingkat keberhasilan dan kepuasan dalam mencapai 
target pekerjaan oleh pekerja itu sendiri. Individu yang memiliki tingkat 
keberhasilan dan kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaannya maka dapat 
dikatakan bahwa beban kerja yang dirasakan oleh nya juga rendah karena 
ia menganggap hasil kinerja dirinya sudah mencapai target yang 
diinginkannya. Begitu pula sebaliknya, jika tingkat kepuasan kinerja 
dirinya masih dianggap kurang kompeten, maka performasi nya juga tidak 
maksimal karena disebabkan oleh beban kerja yang tinggi. 
f) Frustation Level (Tingkat Frustasi) 
Seberapa besar rasa tidak aman, putus asa, tersinggung, stres, dan 
terganggu dibandingkan dengan perasaan aman, puas, cocok, nyaman, dan 
kepuasan diri yang dirasakan selama mengerjakan pekerjaan. Pada 




kepadanya membuat ia stress maka individu tersebut memiliki beban kerja 
yang tinggi, sedangkan individu yang merasa dirinya nyaman terhadap 
tugas/pekerjaan yang diberikan kepadanya dan tidak membuat ia stress 
maka individu tersebut memiliki beban kerja yang rendah.  
 
5. Pengertian Persepsi Beban Kerja 
Persepsi terhadap beban kerja menurut Reza (2016) merupakan 
penilaian individu mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang 
membutuhkan aktivitas mental, misalnya untuk mengingat hal-hal yang 
diperlukan, konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian 
yang tak terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan 
dengan pekerjaan dan kekuatan fisik. Menurut Paramitadevi (2017), 
persepsi beban kerja didefinisikan sebagai suatu proses dimana individu 
mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera mereka agar memberi 
makna kepada lingkungan mereka. Selain itu, persepsi terhadap beban 
kerja menurut Ramadhan dan Nurtjahjanti (2017) adalah penilaian 
individu mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang sesusai 
dengan pekerjaannya dan tugas tersebut harus diselesaikan dalam periode 
tertentu. Dari beberapa sumber di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa 
persepsi terhadap beban kerja adalah penilaian individu mengenai 
sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan dengan menafsirkan kesan indera 





B. Intensi Turnover 
1. Pengertian Intensi Turnover 
Keinginan (intention) adalah niat yang timbul pada individu untuk 
melakukan sesuatu, sedangkan turnover adalah berhentinya seorang 
karyawan dari tempat ia bekerja secara sukarela atau pindah dari tempat ia 
bekerja ke tempat kerja yang lain. Menurut Abelson (1987) intensi 
turnover adalah keinginan individu untuk meninggalkan pekerjaannya atau 
organisasi lain guna mencari alternatif pekerjaan lain yang sesuai dengan 
dirinya. Menurut Mobley (1979) intensi turnover merupakan proses 
pengambilan keputusan untuk meninggalkan perusahaan karena adanya 
pengalaman yang mengecewakan yang dialaminya. Sementara itu menurut 
Tett dan Meyer (1993) intensi turnover adalah sebuah keinginan yang 
dimiliki individu yang disadari dan terencana untuk meninggalkan sebuah 
organisasi. 
Robbins (2006) menjelaskan bahwa intensi turnover individu dapat 
terjadi secara sukarela (voluntary turnover) maupun secara tidak sukarela 
(involuntary turnover). Voluntary turnover atau turnover yang dilakukan 
secara sukarela merupakan keputusan karyawan atau individu untuk 
meninggalkan tempat ia bekerja secara sukarela disebabkan oleh faktor 
tersedianya alternatif pekerjaan lain dan seberapa menariknya pekerjaan 
yang ada saat ini. Sebaliknya, involuntary turnover atau pemecatan 




pemecatan hubungan kerja dan bersifat uncontrollable bagi karyawan atau 
individu yang mengalaminya (Staw, 1980).  
Berdasarkan hal tersebut, pada penelitian ini dapat dilihat bahwa 
karyawan pada perusahaan tersebut lebih melakukan intensi turnover 
secara sukarela (Voluntary Turnover). Turnover sukarela (voluntary 
turnover)  merupakan tindakan yang diinisiasi oleh karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. Dapat diasumsikan bahwa meninggalkan 
organisasi secara sukarela merupakan hasil dari proses pembuatan 
keputusan yang rasional. 
2. Faktor-faktor yang berkontribusi terhadap intensi turnover 
Menurut Maier (1970) ada beberapa faktor yang berkontribusi   
terhadap intensi turnover, yaitu: usia, lama kerja, beban kerja, faktor 
lingkungan, kepuasan kerja, kepuasan gaji, dan faktor organisasi. 
Sedangkan Menurut Mobley dkk (1978) ada beberapa faktor yang 
berkontribusi terhadap intensi turnover antara lain yaitu : 
1. Karakteristik Individu 
Karakteristik individu yang berkontribusi terhadap intensi turnover 
pada karyawan antara lain seperti umur, pendidikan, dan status 
perkawinan. 
2. Lingkungan Kerja 
Faktor lingkungan kerja yang berkontribusi terhadap intensi turnover 
dapat meliputi lingkungan fisik maupun sosial. Lingkungan fisik 




pekerjaan. Sedangkan lingkungan sosial yaitu berupa sosial budaya 
dilingkungan kerjanya, dan kualitas kehidupan kerjanya. 
3. Kepuasan Kerja 
Faktor kepuasan kerja merupakan salah satu faktor eksternal yang 
berkontribusi terhadap intensi turnover. Aspek kepuasan yang 
berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan 
perusahaan meliputi kepuasan akan gaji dan promosi, kepuasan atas 
supervisor yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan 
akan pekerjaan dan isi kerja. 
4. Komitmen Organisasi 
Faktor lain yang berkontribusi terhadap intensi turnover seseorang 
yaitu faktor komitmen organisasi. Faktor komitmen organisasi dapat 
dibedakan dari kepuasan kerja. Faktor komitmen mengacu pada respon 
emosional (affective) individu kepada keseluruhan perusahaan.  
 
3. Dimensi Intensi Turnover 
Menurut Mobley dkk (dalam Hidayat, 2015) dimensi intensi 
turnover sebagai berikut : 
a. Pemikiran untuk keluar (Thinking of quitting) 
Keinginan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaannya atau tetap 
pada pekerjaannya. Pemikiran untuk keluar diawali dengan 
ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya, lalu karyawan 




b. Mencari alternatif pekerjaan lain (Intention to search for alternatives) 
Adanya keinginan dari individu untuk mencari pekerjaan pada 
perusahaan lain. Jika karyawan sudah mulai sering berpikir untuk 
keluar dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba mencari 
alternatif pekerjaan lain diluar perusahaan tempat ia bekerja saat ini 
yang ia rasa lebih baik. 
c. Keinginan untuk keluar (Intention to quit) 
Adanya keinginan dari individu untuk keluar. Hal ini dapat terjadi 
apabila karyawan tersebut telah mendapatkan pekerjaan yang lebih 
baik dan nantinya akan diakhiri dengan keputusan apakah akan tetap 
tinggal atau keluar dari pekerjaannya. 
C. Keterkaitan Antara Variabel 
Menurut Munandar (2011) beban kerja adalah tugas-tugas yang 
diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu 
tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja.  
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa beban kerja 
adalah sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas 
mental dan fisik yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 
Beban kerja harus diberikan secara efektif pada perusahaan karena dengan 
pemberian beban kerja yang efektif perusahaan dapat mengetahui sejauh 
mana karyawannya dapat diberikan beban kerja yang maksimal dan sejauh 
mana pengaruhnya terhadap kinerja perusahaan itu sendiri. Menurut 




dapat menyebabkan kurang adanya rangsangan akan mengarah 
kesemangat dan motivasi yang rendah untuk kerja, karena pegawai akan 
merasa bahwa dia tidak maju maju dan merasa tidak berdaya untuk 
memperlihatkan bakat dan keterampilannya.  
Robbins (2007) menyatakan bahwa positif negatifnya beban kerja 
merupakan masalah persepsi. Persepsi terhadap beban kerja menurut Reza 
(2016) merupakan penilaian individu mengenai sejumlah tuntutan tugas 
atau kegiatan yang membutuhkan aktivitas mental, misalnya untuk 
mengingat hal-hal yang diperlukan, konsentrasi, mendeteksi 
permasalahan, mengatasi kejadian yang tak terduga dan membuat 
keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan pekerjaan dan kekuatan 
fisik. Apabila individu tersebut memiliki persepsi beban kerja yang positif 
maka mereka akan menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam 
bekerja sehingga nampak dalam intensi kinerja mereka yang lebih 
bersungguh-sungguh dalam bekerja dan menghasilkan sesuatu yang 
bermanfaat bagi dirinya maupun perusahaan tempat bekerja. Sebaliknya 
jika persepsi beban kerja negatif yang muncul maka beban kerja dianggap 
sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi kinerja individu 
memiliki dampak negatif bagi dirinya maupun perusahaan tempat bekerja.  
Maka dari itu, karena adanya persepsi beban kerja yang berlebih 
dapat mengakibatkan munculnya intensi turnover pada diri individu. Hal 
ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Tirta (2017) tentang 




Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan yang 
positif antara persepsi beban kerja terhadap turnover intention pada 
karyawan. Adanya tuntutan tugas yang berlebih membuat karyawan 
memiliki beban kerja yang tinggi sehingga karyawan merasa tidak nyaman 
dalam pekerjaannya, hal tersebut terjadi karena pada dasarnya manusia 
membutuhkan faktor kenyamanan dalam bekerja. Oleh karena itu, apabila 
dirinya merasa tidak nyaman, maka muncul lah pemikiran dari karyawan 
untuk keluar dari tempat dirinya bekerja saat ini. Hal ini sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Xiaoming, Ma, Chang, dan Shich (2014) 
dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja memiliki efek 
dengan turnover intention.  
Berdasarkan paparan tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 
setiap karyawan memiliki pandangan yang berbeda-beda terhadap beban 
kerja yang diberikan. Baik hal tersebut dianggap terlalu menuntut fisik dan 
psikis atau karyawan tersebut dapat menghadapi pekerjaan yang diberikan 
secara rileks.  
D. Kerangka Pemikiran 
Berdasarkan perumusan masalah, tujuan penelitian, landasan teori, 









Gambar. 1 : Kerangka Pemikiran penelitian peran antara persepsi 
beban kerja terhadap intensi turnover pada karyawan 
 
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas dapat dilihat bahwa 
persepsi beban kerja (X) sebagai variabel bebas, dan intensi turnover (Y) 
sebagai variabel terikat. Sehingga penelitian dapat mengetahui adanya 
peran antara persepsi beban kerja dan intensi turnover pada karyawan.  
E. Hipotesis Penelitian 
Dengan mengacu pada rumusan masalah, landasan teori, dan 
kerangka pemikiran, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitianini 
dapat dirumuskan sebagai berikut: 
Ha: Terdapat peran antara persepsi beban kerja dan intensi turnover pada 
karyawan. 












A. Desain Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Adapun jenis 
penelitian yang akan dilakukan adalah jenis penelitian korelasional non 
eksperimental.  
B. Identifikasi Variabel Penelitian 
1. Variabel X (independen) : Persepsi Beban Kerja 
2. Variabel Y (dependen) : Intensi Turnover 
C. Definisi Operasional 
1. Persepsi Beban Kerja 
Persepsi beban kerja adalah penilaian seseorang mengenai 
pekerjaan/tugas yang diberikan oleh atasan/perusahaan yang harus 
diselesaikan dalam waktu yang sudah ditentukan. Pada penelitian ini 
persepsi beban kerja diukur menggunakan aspek dari NASA TLX (NASA-
Task Load Index) yang dikembangkan oleh Hart (2006) antara lain yaitu 
kebutuhan mental, kebutuhan fisik, kebutuhan waktu, performansi, tingkat 





2. Intensi Turnover 
Intensi turnover adalah suatu keinginan yang dimiliki oleh 
karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari alternatif-alternatif 
pekerjaan lain diluar pekerjaannya. Pada penelitian ini intensi turnover 
diukur menggunakan tiga dimensi yang sudah dikembangkan berdasarkan 
teori milik Mobley (dalam Hidayat, 2015) yaitu adanya pemikiran untuk 
meninggalkan organisasi/perusahaan, intensi mencari pekerjaan lain, dan 
intensi untuk meninggalkan pekerjaannya. 
D. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 
1. Populasi 
Populasi merupakan suatu wilayah generalisasi yang terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai karakteristik dan kualitas tertentu yang 
sudah ditetapkan oleh peneliti untuk dapat dipelajari dan kemudian dapat 
ditarik kesimpulannya (Sugiono,2011). Pada penelitian ini populasi yang 
digunakan adalah karyawan pada perusahaan PT. X yang berjumlah 300 
orang.  
2. Sampel 
Sampel merupakan sebagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiono, 2011). Penentuan ukuran sampel 
dihitung dengan menggunakan rumus Slovin, karena jumlah sampel akan 










n = ukuran sampel atau jumlah subjek penelitian 
N = ukuran populasi 
E = toleransi kesalahan lazimnya untuk sosial dan pendidikan 
   (0,05) 
Pada penilitian ini, akan dilakukan pengambilan sampel kepada 
karyawan dengan total karyawan sebanyak 300 orang sehingga jumlah 
sampel yang dibutuhkan berdasarkan perhitungan dari rumus slovin 
sebesar 170 sampel. 
3. Teknik Sampling 
Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik 
non probability sampling dengan jenis accidental sampling dimana jenis 
teknik ini merupakan teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, 
yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti yang dapat 
dijadikan sebagai sampel jika hal itu sesuai dengan sumber data 
(Sugiono,2011). 
E. Tahapan Pelaksanaan Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan tiga tahapan yang 






1. Tahapan Persiapan 
Pada penelitian ini tahap pertama yang dilakukan adalah tahap 
persiapan. Ditahap ini persiapan yang dilakukan oleh penulis adalah 
melakukan studi literatur dari variabel-variabel yang telah ditentukan 
untuk mendapatkan konsep teoritis dan operasionalnya serta mendalami 
masalah yang terdapat didalam penelitian ini. Selanjutnya penulis 
menentukan desain penelitian seperti metode penelitian, populasi, sampel, 
dan teknik sampling, serta analisis data yang akan digunakan pada 
penelitian ini serta penyusunan alat ukur 
2. Tahapan Pelaksanaan 
Tahap kedua yang dilakukan pada penelitian ini adalah tahap 
pelaksanaan. Pada tahap ini penulis melakukan pengambilan data 
dilapangan. Tahap ini baru bisa dilaksanakan apabila penulis sudah 
melaksanakan tahapan yang pertama. Pengambilan data yang dilakukan 
oleh peneliti adalah dengan membagikan kuesioner kepada subjek yang 
sudah ditentukan sebelumnya. Penelitian ini menggunakan uji coba atau 
try out skala yang terpakai. 
3. Tahap Analisis Data 
Tahap terakhir yang digunakan oleh penulis pada penelitian ini 
adalah tahap analisis data. Pada tahap ini kuesioner yang sudah diberikan 
kepada subjek akan diolah dan dianalisis menggunakan bantuan program 





perhitungan, penulis mengaitkan hasil yang didapat dengan teori yang 
telah ditentukan lalu menarik kesimpulan dari penelitian tersebut. 
F. Instrumen Penelitian 
1. Skala Persepsi Beban Kerja 
Skala Persepsi beban kerja disusun oleh peneliti sendiri dengan 
mengacu pada aspek persepsi dari Blake (2006) dan aspek beban kerja dari 
NASA-TLX (NASA Task Load Index) oleh Hart (2006). Skala ini 
memiliki total 24 item yang terdiri dari 9 item favorable dan 15 item 
unfavorable dalam bentuk skala likert. Skala ini memiliki empat alternatif 
jawaban mulai dari sangat tidak sesuai (skor=1) sampai sangat sesuai 
(skor=4) dan penilaian sebaliknya untuk item unfavorable. 
 





1 Persepsi Kebutuhan Mental 8,19 1,6,10 5 
2 Persepsi Kebutuhan Fisik 3,11 7,13 4 
3 Persepsi Kebutuhan Waktu 9,16 2,18 4 
4 Persepsi Performansi 5 14,20,23 4 
5 Persepsi Tingkat Usaha 4 15,17,21 4 
6 Persepsi Frustasi 24 12,22 3 
  Total  24 
 
2. Skala Intensi Turnover 
 
Skala intensi turnover yang digunakan dalam penelitian ini dibuat 
sendiri oleh penulis mengacu pada dimensi dari teori Mobley (dalam 





sangat tidak setuju (skor=1) sampai sangat setuju (skor=4) dan penilaian 
sebaliknya untuk item unfavorable. Skala ini memiliki total 18 item yang 
terdiri dari 10 item favorable dan 8 item unfavorable dalam bentuk skala 
likert. 
Tabel 2.  Blueprint Skala Intensi Turnover sebelum uji coba 
No Dimensi 






- Adanya pemikiran untuk 
meninggalkan organisasi 









- Mencari pekerjaan 
alternatif 
- Mengevaluasikan 









- Keinginan untuk 
meninggalkan organisasi 
7,8 4 3 
   Total  18 
 
G. Pengujian Alat Ukur 
1. Validitas 
Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas 
isi (content validity). Pada penelitian ini sebelum instrument diberikan 
kepada subjek, instrument terlebih dahulu diuji kelayakannya atau 
relevansi isi tes oleh expert judgement atau orang yang berkompeten. Uji 
validitas sendiri merupakan salah satu langkah pengujian yang dilakukan 
terhadap isi atau content dari suatu alat ukur (Sugiono, 2011). Pada 
penelitian ini yang dijadikan expert judgement adalah dosen pembimbing 





2. Daya Diskriminasi Item 
Daya diskriminasi item merupakan sejauh mana item mampu untuk 
membedakan antara individu atau kelompok individu yang memiliki dan 
yang tidak memiliki atribut yang diukur (Azwar, 2012). Uji daya 
diskriminasi item menggunakan batasan 0,25 artinya butir yang memiliki 
koefisien korelasi di bawah batasan yang telah ditentukan maka akan 
dianggap gugur atau tidak layak dan memiliki daya beda yang rendah. 
Hasilnya, pada skala persepsi beban kerja terdapat 11 item yang gugur dan 
13 item yang lolos. Item-item yang gugur antara lain item 3,4,5, 8,9,11, 
13,20,21,23, dan 24 karena memiliki nilai corrected item-total correlation 
di bawah 0,25. Nilai diskriminasi item untuk skala persepsi beban kerja 
berkisar antara 0,291-0,682.  
 





1 Persepsi Kebutuhan Mental 19 1,6,10 4 
2 Persepsi Kebutuhan Fisik - 7 1 
3 Persepsi Kebutuhan Waktu 16 2,18 3 
4 Persepsi Performansi - 14 1 
5 Persepsi Tingkat Usaha - 15,17 2 
6 Persepsi Frustasi - 12,22 2 
  Total  13 
 
sedangkan untuk skala intensi turnover terdapat 14 item yang lolos 





Nilai diskriminasi item untuk skala intensi turnover berkisar antara 0,266-
0,796 
Tabel 4.  Blueprint Skala Intensi Turnover sesudah analisis item 
No Dimensi 






- Adanya pemikiran untuk 
meninggalkan organisasi 









- Mencari pekerjaan 
alternatif 
- Mengevaluasikan 
pekerjaan yang susah 
didapatkan 




- Keinginan untuk 
meninggalkan organisasi 
7,8 4 3 
   Total  14 
 
3. Reliabilitas 
Uji reliabilitas mengacu kepada kepercayaan atau konsistensi hasil 
ukur. Secara teoritis besarnya koefisien reliabilitas berkisar dari angka 0 
hingga 1 (Azwar, 2012). Pada penelitian ini uji reliabilitas dilakukan 
dengan mencari estimasi reliabilitas konsistensi internal (internal 
consistency) dengan menggunakan teknik analisis Cronbach Alpha dengan 
nilai >0,60 artinya apabila koefisien reliabilitas mendekati atau melebihi 
dari 0,60 berarti item-item dalam penelitian ini memiliki reliabilitas tinggi 








Tabel 5. Tingkat keandalan berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha 
Nilai Cronbach’s Alpha Tingkat Keandalan 
0,0-0,20 Kurang Andal 
> 0,20-0,40 Agak Andal 
> 0,40-0,60 Cukup Andal 
> 0,60-0,80 Andal 
> 0,80-1,00 Sangat Andal 
 
Berikut adalah hasil uji reliabilitas dari alat ukur penelitian 
persepsi beban kerja dan intensi turnover: 
Tabel 6.  Hasil uji reliabilitas alat ukur penelitian 
Variabel/Alat ukur Nilai Cronbach’s Alpha Tingkat Keandalan 
Persepsi Beban Kerja 0,771 Andal 
Intensi Turnover 0,892 Sangat Andal 
 
H. Analisis Data 
1. Uji Asumsi 
Uji Asumsi dilakukan untuk mengetahui analisis data yang tepat 
yang dapat digunakan dalam penelitian. Uji asumsi terbagi menjadi dua 
jenis, yaitu : 
a. Uji Normalitas 
  
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data variabel yang 
digunakan berdistribusi secara normal atau tidak (Sugiono, 2010). Uji ini 
biasanya digunakan untuk mengukur data berskala interval, ordinal 
ataupun rasio. Uji normalitas yang dilakukan pada penelitian ini 
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Dasar pengambilan keputusan 
bisa dilakukan berdasarkan probabilitas (Asymtotic Significance), yaitu: 





- Jika probabilitas <0,05 maka distribusi data tidak dikatakan normal 
b. Uji Linieritas 
 
Uji lineritas dilakukan untuk mengetahui apakah ada atau tidak nya 
hubungan yang linier antar variabel yang hendak dianalisa mengikuti garis 
lurus atau tidak (Sarjono, 2011). Variabel dikatakan memiliki hubungan 
yang linier apabila memiliki nilai signifikansi >0,05. Perhitungan uji 
linieritas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan 
program IBM SPSS Statistics 20 for Windows. Uji linieritas dalam 
peniltian ini dilakukan dengan menggunakan uji F, yaitu untuk mengetahui 
apakah kedua variabel berhubungan secara langsung atau tidak.  
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Pengujian heteroskedastisitas merupakan salah satu dari uji asumsi 
klasik pada analisis regresi linear yang harus dipenuhi. Uji ini dilakukan 
dengan tujuan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians 
variabel pada analisis regresi. Menurut Wijaya (2009), heteroskedastisitas 
terjadi ketika adanya terdapat varian variabel yang tidak sama pada semua 
pengamatan atau observasi. Jika varian variabel pada model regresi 
memiliki kesamaan pada nilai atau konstan disebut dengan 
homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah terjadinya 





heteroskedastisitas (Sarjono dan Julianita, 2011). Presedur uji 
heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji scatter plot. 
2. Uji Hipotesis 
Uji Hipotesis pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antara persepsi beban kerja dan intensi turnover. Uji hipotesis 
dilakukan untuk sebagai dasar pengambilan keputusan untuk penerimaan 
atau penolakan suatu hipotesis penelitian. Uji hipotesis pada penelitian ini 
menggunakan teknik analisis regresi linier sederhana.Berikut merupakan 
ketentuan interpretasi koefisien (r), yaitu sebagai berikut: 
 
Tabel 7. Interpretasi koefisien (r) 
Koefisien Interval Tingkat Hubungan 











HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Data Demografis Subjek 
Penilitian ini dilakukan disalah satu perusahaan didaerah Ngoro, 
Mojokerto. Pengambilan data dilakukan secara langsung (offline) dengan  total 
subjek sebanyak 220 responden. Proses pengambilan data dilakukan selama 
kurang lebih satu bulan yaitu pada tanggal 18 Juli sampai dengan tanggal 18 
Agustus 2018. Berdasarkan data identitas subjek yang diperoleh dapat 
diketahui deskripsi subjek sebagai berikut: 
Tabel 8. Deskripsi Subjek Penelitian 




Laki-laki 177 80.45% 
Perempuan 43 19.55% 
Usia 
21-30 tahun 88 40% 
31-40 tahun 73 33.18% 
41-50 tahun 52 23.64% 
51-60 tahun 7 3.18% 
Status Pernikahan Menikah 183 83.18% 
Belum Menikah 37 16.82% 
Lama Bekerja 
<  1 Tahun 10  4.54% 
1- 2 Tahun 21 9.55% 
3-5 Tahun 52 23.64% 
> 5 Tahun 137 62.27% 
Bagian Pekerjaan 
Manajemen Kantor 33 15% 
Marketing 5 2.27% 
Produksi 178 80.91% 






Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa sebesar 80,45% (177 
subjek) karyawan sebagian besar didominasi oleh laki-laki. Kemudian 
sebanyak 40% (88 subjek) karyawan sebagian besar berusia 21-30 tahun. 
Sebanyak 83,18% (183 subjek) karyawan sebagian besar berstatus menikah. 
Selanjutnya, sebesar 62,27% (137 subjek) karyawan bekerja selama lebih dari 
5 tahun. Sebagian besar subjek dengan persentase sebesar 80,91% (178 
subjek) karyawan bekerja di bagian pekerjaan  produksi dan sebanyak 15% 
(33 subjek) karyawan bekerja di bagian manajemen kantor. 
2. Deskripsi Variabel Penelitian 
Analisis deskriptif dalam penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk 
memberikan deskripsi data variabel yang dikelompokkan berdasarkan data 
yang diberikan oleh subjek. Deskripsi data variabel persepsi beban kerja dan 
intensi turnover diperoleh melalui penghitungan skor secara hipotetik dan 
empirik. Hasil data hipotetik diperoleh dari perhitungan manual, sedangkan 
hasil data empirik diperoleh dengan menggunakan bantuan software SPSS 
versi 20 for windows. Skor hasil dari perhitungan manual diperoleh melalui 
rumus di bawah ini: 
Nilai minimum hipotetik  : skor aitem terendah x jumlah aitem 
Nilai maksimum hipotetik : skor aitem tertinggi x jumlah aitem 
Mean hipotetik   : jumlah skor minimum + skor maksimum 
              2 
Standar deviasi hipotetik  : skor maksimum – skor minimum 





Selain melakukan perhitungan data hipotetik, peneliti juga menghitung 
data empirik yang bertujuan untuk membandingkan skor data hipotetik dan 
data empirik yang telah diperoleh. Berikut ini adalah hasil penghitungan data 
hipotetik dan empirik yang dapat dilihat perbandingannya. 
 
Tabel 9.  Perbandingan Skor Hipotetik dan Empirik Variabel Penelitian 




Persepsi Beban Kerja Skor minimum 13 23 
Skor maksimum 52 49 
Mean 32,5 36,92 
Standar Deviasi 6,5 5,14 
Intensi Turnover Skor minimum 14 18 
Skor maksimum 56 54 
Mean 35 37,94 
Standar Deviasi 7 6,70 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa hasil penghitungan 
pada variabel persepsi beban kerja berdasarkan data empirik menunjukkan 
nilai minimum sebesar 23, nilai maksimum sebesar 49, nilai mean sebesar 
36,92, dan nilai standar deviasi sebesar 5,14. Selanjutnya, hasil penghitungan 
pada variabel intensi turnover menunjukkan nilai minimum sebesar 18, nilai 
maximum sebesar 54, nilai mean sebesar 37,94, dan nilai standar deviasi 
sebesar 6,70. Hasil penghitungan masing-masing variabel yang telah 
diperoleh ini kemudian akan dikategorisasikan berdasarkan norma yang 








Tabel 10. Norma Kategorisasi Data 
Norma Kategori 
X < (µ - σ) Rendah 
(µ - σ) ≤ X < (µ + σ) Sedang 
(µ + σ) ≤ X Tinggi 
 
Keterangan: 
X = Skor subjek 
µ = Mean hipotetik 
σ = Standar deviasi hipotetik 
 
Langkah selanjutnya yang dilakukan peneliti adalah menentukan 
batasan minimal dan maksimal nilai pada data masing-masing variabel untuk 
mengetahui kategorisasi daerah keputusan yang telah ditentukan. Tabel di 
bawah ini adalah kategorisasi data pada variabel penelitian berdasarkan skor 
yang diperoleh. 
a. Variabel Persepsi Beban Kerja 
Tabel 11. Kategori Variabel Persepsi Beban Kerja 
Kategori Daerah Keputusan Jumlah Persentase 
Rendah X < 26 4 1,82 % 
Sedang 26 ≤ X < 39 134 60,91 % 
Tinggi 39 ≤ X 82 37,27 % 
Total 220 100 % 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 220 subjek 
penelitian terdapat 1,82% (4 subjek) karyawan memiliki persepsi beban kerja 
yang rendah, sejumlah 60,91% (134 subjek) karyawan memiliki persepsi 
beban kerja yang sedang, dan sebanyak 37,27% (82 subjek) karyawan 






b. Variabel Intensi Turnover 
Tabel 12. Kategori Variabel Intensi Turnover 
Kategori Daerah Keputusan Jumlah Persentase 
Rendah X < 28 9 4,09 % 
Sedang 28 ≤ X < 42 159 72,27 % 
Tinggi 42 ≤ X 52 23,64 % 
Total 220 100 % 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 220 subjek 
penelitian, sebesar 4,09% (9 subjek) karyawan memiliki intensi turnover 
yang rendah, sebesar 72,27% (159 subjek) karyawan memiliki intensi 
turnover yang sedang, dan sebanyak 23,64% (52 subjek) karyawan 
memiliki intensi turnover yang tinggi sehingga dapat dikatakan bahwa 
sebagian besar karyawan yang menjadi subjek penelitian memiliki 
keinginan keluar (intensi turnover)  yang sedang dari perusahaan ditempat 
mereka bekerja. 
3. Hasil Uji Asumsi 
Uji asumsi dilakukan untuk memenuhi persyaratan pada model 
regresi linear yang dilakukan sebelum penghitungan uji hipotesis 
penelitian. Uji asumsi dalam penelitian ini terdiri dari uji normalitas, uji 
linearitas, dan uji heteroskedastisitas. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan teknik uji One-
Sample Kolmogorov-Smirnov dengan batuan software SPSS versi 20 for 
windows. Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan One-Sample 





sebesar 0,473 yang lebih besar dari (Sig. > 0,05). Asumsi normalitas 
telah terpenuhi karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (Sig. > 
0,05), jadi dapat dikatakan bahwa persebaran atau distribusi data telah 
menyebar secara normal. Sebaran data hasil uji normalitas dapat dilihat 







Gambar 2. Grafik Sebaran Normalitas Data Penelitian 
 
b. Uji Linearitas 
Uji asumsi yang kedua adalah uji linearitas, yang mana uji ini 
dilakukan untuk mengetahui apakah data penelitian mampu berkorelasi 
secara linear (mengikuti garis lurus) atau tidak (Sarjono & Julianita, 
2011). Artinya, peningkatan atau penurunan jumlah di salah satu variabel 
akan diikuti secara linear baik peningkatan maupun penurunan jumlah di 
variabel lainnya. Setelah dilakukannya uji linearitas dengan 
menggunakan software SPSS versi 20 for windows, diperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,416, artinya nilai tersebut lebih besar dari taraf 





dapat dikatakan bahwa kedua variabel yang digunakan dalam penelitian 
ini lolos uji asumsi linearitas.  
 
 
Gambar 3. Diagram Hasil Uji Linearitas 
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas merupakan pengujian tahap terakhir dari uji 
asumsi. Tujuan pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah 
terdapat ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan atau 
observasi ke pengamatan yang lain dalam model regresi. Model regresi 
dikatakan baik jika tidak terjadi heteroskedastisitas atau disebut 







Gambar 4.  Hasil Uji Heteroskedastisitas (Scatterplot) 
 
Berdasarkan scatter plot diatas, dapat diketahui bahwa titik-titik 
menyebar secara acak, baik berada di atas angka nol maupun berada di 
bawah angka nol dari sumbu Y. Selain itu, titik pada plot tidak 
membentuk suatu pola tertentu yang teratur. Hal tersebut memberikan 
kesimpulan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi 
dalam penelitian ini. 
4. Hasil Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan menggunakan 
teknik analisis regresi linear sederhana yang bertujuan untuk melihat 
peran variabel independen (persepsi beban kerja) pada variabel dependen 


























.229 .087 .176 2.638 .009 
 
Tabel  di atas merupakan hasil analisis regresi, diketahui bahwa 
signifikansi (p) adalah 0,009 dimana 0,009 < 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis (Ha) diterima, yang berarti terdapat peran 
persepsi beban kerja terhadap intensi turnover karyawan. Dilihat dari 
tabel di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa hasil analisis tersebut 
merupakan penjabaran dari rumus persamaan regresi yang tertera 
dibawah ini:   
Y= 29.486+0.229x 
Berdasarkan persamaan regresi di atas dapat memiliki makna, jika 
faktor-faktor lain dikendalikan atau konstanta dianggap bernilai 0, maka  
apabila terjadi kenaikan satu unit pada variabel prediktor (persepsi beban 
kerja) maka akan terjadi peningkatan sebesar 0.229 pada variabel kriteria 
(intensi turnover). Selain itu, jika faktor-faktor lain dikendalikan atau 
variabel prediktor (persepsi beban kerja) dianggap bernilai 0 maka nilai 
variabel kriteria (intensi turnover) adalah sebesar 29.486. Peneliti 





dan melihat tingkat kontribusi tiap dimensi dari intensi turnover. Berikut 
hasil analisis yang telah dilakukan: 












Sig. 0,019 0,007 0,030 
R Square 0,025 0,033 0,016 
   Keterangan (*) = Dengan 
 Berdasarkan tabel di atas terdapat beberapa peran variabel persepsi 
beban kerja terhadap dimensi intensi turnover. Dapat dilihat bahwa 
variabel persepsi beban kerja terhadap dimensi thinking of quitting 
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,019 dimana 0,019< 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa terdapat kontribusi dari variabel persepsi beban 
kerja terhadap dimensi intensi turnover. Untuk variabel persepsi beban 
kerja terhadap dimensi intention to search for alternative memiliki nilai 
signifikansi sebesar 0,007 dimana 0,007 < 0,05. Hal ini menunjukkan 
bahwa terdapat kontribusi antara variabel persepsi beban kerja terhadap 
dimensi terhadap intention to search for alternative. Untuk variabel 
persepsi beban kerja terhadap dimensi intention to quitting, terlihat bahwa 
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,030 dimana 0,030 <0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel persepsi beban kerja memiliki kontribusi 





 Dari data diatas, dapat disimpulkan bahwa variabel persepsi beban 
kerja memiliki kontribusi terhadap ketiga dimensi intensi turnover, 
dimana dimensi pertama memiliki r square sebesar 0,025,  yang berarti 
nilai kontribusi terhadap variabel persepsi beban kerja sebesar 2,5%, 
dimensi kedua memiliki r square sebesar 0,033,  yang berarti nilai 
kontribusi terhadap variabel persepsi beban kerja sebesar 3,3% dan 
dimensi ketiga memiliki r square sebesar 0,016,  yang berarti nilai 
kontribusi terhadap variabel persepsi beban kerja sebesar 1,6%.  
B. Pembahasan 
Peneliti selanjutnya melakukan pembahasan berdasarkan hasil yang 
didapatkan dari pengujian hipotesis. Ditemukan hasil yang konsisten 
dengan hipotesis penelitian ini bahwa terdapat peran persepsi beban kerja 
terhadap intensi turnover karyawan. Berdasarkan hasil uji hipotesis 
tersebut, dapat disimpulkan bahwa persepsi beban kerja dengan aspek-
aspek yang ada didalamnya dapat dijadikan prediktor untuk memprediksi 
intensi turnover pada karyawan sehingga dapat dikatakan bahwa persepsi 
beban kerja merupakan salah satu faktor yang dapat menimbulkan intensi 
turnover pada karyawan.  
Selain hasil analisis dari beberapa uji asumsi yang dilakukan peneliti 
juga melakukan analisis tambahan berdasarkan variabel persepsi beban 
kerja  terhadap dimensi dari variabel intensi turnover. Berdasarkan hasil 
analisis tersebut diketahui bahwa variabel persepsi beban kerja memiliki 





penelitian yang dilakukan oleh Tirta (2017) yang menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan positif yang signifikan antara persepsi beban kerja 
terhadap intensi turnover pada karyawan. Penelitian ini juga sesuai 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Putra (2016) yang 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara beban kerja 
dengan intensi turnover karyawan, yang artinya semakin tinggi beban 
kerja maka semakin tinggi pula intensi turnover yang terjadi pada 
karyawan.  
Menurut Mobley (1979) intensi turnover merupakan proses 
pengambilan keputusan untuk meninggalkan perusahaan karena adanya 
pengalaman yang mengecewakan yang dialaminya. Mobley juga 
membagi intensi turnover  ke dalam tiga dimensi yaitu dimensi pemikiran 
untuk keluar (thinking of quitting), dimensi mencari alternatif pekerjaan 
lain (intention to search for alternative), dan dimensi keinginan untuk 
keluar (intention to quit). Dimensi pertama adalah pemikiran untuk keluar 
(thinking of quitting) yaitu keinginan individu untuk berpikir keluar dari 
pekerjaannya atau tetap pada pekerjaannya. Dimensi yang kedua yaitu 
mencari alternatif pekerjaan lain (intention to search for alternative) yaitu 
adanya keinginan dari individu untuk mencari pekerjaan pada perusahaan 
lain, dan dimensi yang terakhir yaitu dimensi keinginan untuk keluar 
(intention to quit) yaitu adanya keinginan dari individu untuk keluar dari 





dengan dirinya. Ketiga dimensi tersebut saling berkolerasi untuk 
mengukur intensi turnover seseorang.  
Intensi turnover merupakan faktor penting dalam suatu organisasi, 
karena apabila karyawan pada suatu perusahaan yang memiliki turnover 
intention yang tinggi tentunya akan merugikan perusahaan dari segi 
sumber daya manusianya, setiap perusahaan tentunya akan memerlukan 
dana, waktu dan hal lainnya lebih banyak dibandingkan yang turnover 
intentionnya lebih rendah dikarenakan setiap perusahaan harus mencari 
karyawan baru lagi yang harus bekerja di perusahaan tersebut dimana 
setiap perusahaan menginginkan sumber daya manusia yang terbaik di 
antara yang terbaik dalam perusahaannya (Tirta, 2017). 
Hal tersebut tentunya berkaitan erat dengan adanya faktor dasar dari 
karyawan pada perusahaan tersebut, yaitu faktor keletihan, dimana hal ini  
sering kali membuat karyawan menjadi terbebani dengan pekerjaannya, 
seseorang tersebut menjadi terbebani dan menafsirkan bahwa pekerjaan 
yang dikerjakan berat. Karena adanya perasaan terbebani akan 
pekerjaannya pastinya akan ada niat untuk meninggalkan perusahaan 
tempat seseorang tersebut bekerja. Penyebab intensi turnover pada 
karyawan salah satunya dipengaruhi oleh tugas (task) (Putra, 2016). 
Tugas yang diberikan oleh perusahaan berupa target yang harus 
diselesaikan oleh karyawan sesuai dengan batas waktu yang ditentukan. 
Target yang harus dicapai adalah salah satu faktor yang mempengaruhi 





(2014), beban kerja memiliki efek dengan turnover intention dimana 
semakin besar beban kerja maka semakin besar juga turnover intention 
suatu karyawan tersebut. Sebaliknya, semakin kecil beban kerja maka 
semakin kecil juga turnover intention pada suatu karyawan.  Hal ini juga 
berkaitan dengan persepsi terhadap beban kerja, dimana semakin tinggi 
persepsi terhadap beban kerja maka tentu saja akan semakin tinggi juga 
intensi untuk meninggalkan suatu perusahaan sebaliknya apabila semakin 
rendah maka tentu saja akan semakin rendah juga turnover intention dika-
renakan karyawan tersebut pastinya sudah nyaman dan merasa cukup 
puas tidak merasa tertekan di dalam suatu perusahaan tersebut. Persepsi 
karyawan mengenai beban kerja akan rendah apabila kondisi pekerjaan 
dinilai baik. Kondisi pekerjaan yang baik mencakup segala aspek 
lingkungan kerja yang dapat meningkatkan produktivitas karyawan. 
Penggunaan waktu kerja yang proporsional akan membuat karyawan 
tidak merasa jenuh dan bekerja sesuai dengan durasi yang standar. Selain 
itu perusahaan harus menerapkan standar pekerjaan yang tidak terlalu 
tinggi dan jelas agar setiap karyawan tidak merasa terbebani dengan 
pekerjaannya. Apabila kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja, dan 
standar pekerjaan dinilai baik oleh karyawan, tentu kecenderungan look 
for a new job dan thinking of quitting akan rendah. Sebaliknya apabila 
kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja, dan standar pekerjaan dinilai 
buruk, maka kecenderungan look for a new job dan thinking of quitting 





Berdasarkan analisis tambahan yang dilakukan diketahui bahwa 
sebagian besar karyawan didominasi oleh laki-laki dengan rentang usia 
21 – 30 tahun. Menurut Allen dan Meyer (1971) bahwa usia 
mempengaruhi turnover intention seseorang. Karyawan muda 
mempunyai keinginan untuk melakukan turnover lebih tinggi daripada 
karyawan yang memiliki usia yang lebih tua. Hal ini disebabkan karena 
pekerja tua enggan berpindah-pindah tempat kerja karena berbagai alasan 
seperti tanggung jawab, tidak mau repot, ataupun rasa senioritas. 
Sedangkan karyawan dengan usia lebih muda masih ingin mencari 
jenjang karir yang lebih baik. Dibandingkan dengan pekerja yang lebih 
muda yang ingin mencari pekerjaan yang lebih baik dan lebih nyaman 
daripada sebelumnya, pekerja yang umurnya lebih tua lebih senang 
bekerja pada tempat yang sudah ada dan sudah menerimanya bekerja. 
Karyawan yang berusia di kategori dewasa awal tentunya akan lebih 
mementingkan pekerjaan yang lebih baik dan lebih memiliki beban yang 
lebih rendah dengan penghasilan yang tinggi, sehingga karyawan pada 
dewasa awal tentunya akan mencari terus-menerus pekerjaan yang lebih 
cocok dan lebih memenuhi kebutuhannya sekarang dan di masa yang 
akan datang. Hal ini sejalan dengan penelitian dari Ansori (2017), 
menyatakan bahwa dengan bertambahnya umur, pengalaman seseorang 
juga akan bertambah. Pengetahuan lebih baik dan rasa tanggung jawab 
akan menjadi lebih tinggi, di mana hal ini akan menutupi kekurangan 





C. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini dalam pelaksanaannya tidak terlepas dari keterbatasan 
penelitian yang dapat mempengaruhi pada hasil penelitian yang 
diperoleh. Adapun keterbatasan-keterbatasan tersebut adalah sebagai 
berikut: 
1. Sebaran aitem pada salah satu alat ukur tidak seimbang, terdapat 
beberapa dimensi dari salah satu alat ukur (persepsi beban kerja) yang 
hanya dapat diwakili oleh satu aitem, sehingga sebaran aitem favorabel 
dan unfavorable pada alat ukur tidak proporsional. 
2. Penelitian ini adalah penelitian dengan konsep payung (penelitian 
dengan tim), dimana peneliti harus bekerjasama dengan peneliti lain pada 
saat proses pengambilan data, mulai dari pengumpulan item-item yang 
dihimpun menjadi satu kuesioner utuh hingga respon jawaban yang 
berbeda pada tiap bagian kuesioner. Contohnya seperti bagian kuesioner 
A dengan respon jawaban 1 adalah sering dan bagian kuesioner B dengan 
respon jawaban 1 adalah sangat tidak sesuai. Perbedaan kata-kata untuk 
respon jawaban itulah yang mengakibatkan subjek bingung ketika 
mengisi kuesioner.  
3. Keterbatasan lainnya adalah karena faktor adanya tugas/deadline 
yang harus segera mereka kerjakan. Untuk itu kemungkinan pengisian 
kuesioner dapat terjadi karena pegawai perusahaan tersebut adalah 





atasan. Maka dari itu, proses mereka mengisi kuesioner juga terburu-buru 
sehingga mengakibatkan adanya faking good dari responden.  
4. Situasi dan kondisi ketika pengambilan data kurang kondusif, 
dimana pada saat penyebaran kuesioner subjek mengerjakan sambil 
makan dan kurang fokus. Selain itu subjek mengerjakannya saling 
menyontek dengan sesama rekan kerja. 
5. Adanya ketakutan dari beberapa subjek untuk mengisi kuesioner 
dikarenakan adanya persepsi dari subjek mengenai kuesioner yang 
diberikan oleh peneliti merupakan intervensi dari pihak HRD perusahaan. 
6. Sebagian subjek tidak mengisi identitas dengan full pada kuesioner 
dikarenakan subjek merasa ada beberapa item dari salah satu variabel 
menurut mereka merupakan pernyataan jebakan sehingga mereka takut 
untuk mengisi identitas secara full. 
7. Konstruk teori dari salah satu variabel yang masih belum jelas, 









KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pengumpulan dan analisis data yang telah 
dilakukan, maka kesimpulan dalam penelitian ini adalah terdapat peran 
persepsi beban kerja terhadap intensi turnover pada karyawan, dengan 
kontribusi sebesar 3.1%, sedangkan sebesar 96.9% sisanya dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Semakin positif 
persepsi beban kerja maka akan meningkatkan intensi turnover pada 
karyawan. Sebaliknya, semakin negatif persepsi beban kerja akan 
berdampak pada penurunan intensi turnover pada karyawan.  
B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian di atas dapat diutarakan 
beberapa saran penelitian yang bermanfaat untuk berbagai pihak, baik untuk 
peneliti selanjutnya maupun perusahaan. Saran yang dapat diberikan antara 
lain adalah sebagai berikut:  
1. Bagi Perusahaan 
a. Untuk mengurangi penilaian karyawan terhadap beban kerja yang 
diberikan perusahaan perlu melakukan strategi yaitu mempertahankan 
komunikasi yang baik dengan cara memberikan motivasi kerja bahwa 





dan berusaha semaksimal mungkin untuk menjawab tantangan kerja 
tersebut.  
b. Perusahaan sebaiknya mengurangi intensi turnover dengan menciptakan 
budaya kerja yang nyaman, menerapkan peraturan yang sesuai dengan 
karyawan, mempehatikan apa yang menjadi masalah karyawan, 
mempertimbangkan dilakukannya perbaikan terhadap masalah yang 
terjadi dalam perusahaan sehingga karyawan dapat lebih merasa 
diperhatikan dan bersemangat dalam bekerja. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
a. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk selalu memeriksa skala yang 
telah diisi subjek agar skala tidak banyak yang gugurdan .membuat 
format yang sederhana pada kuesioner agar lebih mudah dimengerti oleh 
subjek, dikarenakan subjek malas untuk mengisi jika format kuesioner 
yang terlalu banyak.  
b. Bagi peneliti selanjutnya hendaknya menambah variabel yang mungkin 
berpengaruh lebih besar pada turnover intention misalnya gaya 
kepemimpinan, kepuasan kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja dan 
lain-lain.  
c. Peneliti selanjutnya diharapkan lebih banyak mencari referensi buku dan 
instrument alat ukur mengenai persepsi terhadap beban kerja mengingat 
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